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1. บทน�า








องค์การ”	 (Barney,	 1991;	 Peteraf,	 1993)	 วัฒนธรรม











































































ระหว่างทั้งสองฝ่าย	 เช่น	 องค์การให้สัญญาเกี่ยวกับค่าจ้าง 
เงนิเดือน	การฝึกอบรม	การให้ความมัน่คงในการท�างาน	การ
พัฒนาสายอาชีพอย่างเหมาะสม	ท�าให้บุคลากรรับรู้ถึงการ 




























ท่ีองค์กรก�าหนดค่านิยมหลัก	 (Core	 Values)	 ที่ชัดเจน 
อันเกิดจากความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกันของความคิดเห็น
และการยอมรับร่วมกันของทุกคนในองค์กร	 3)	 วัฒนธรรม
การปรับตัวหรือเปลี่ยนแปลง	 (Adaptability)	 มีลักษณะ 
ที่องค์กรให้ความส�าคัญกับการเรียนรู ้ของพนักงานใน 
องค์กร	 เพ่ือเพิ่มความสามารถในการปรับตัวให้ทันต่อการ
เปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมได้	 และ	 4)	 วัฒนธรรม 




	 3.2.2	 วฒันธรรมที่เน้นนวตักรรม	 เปน็วัฒนธรรมที่
สามารถปรับตัวตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงของสภาพ
แวดล้อมภายนอกโดยเน้นให้มกีารเรยีนรู	้ สร้างสรรค์ผลงาน









ให้ดีขึ้น	 2)	 วัฒนธรรมองค์การด้านการมีส่วนร่วมในการ 























องค์การมคีวามยดืหยุน่	 ไม่เน้นกฎระเบยีบ	 มกีารน�าวิธีการ 
















	 3.	 รูปแบบการสนับสนุนและให ้การร ่วมมือ	












	 4.	 รปูแบบทีมุ่ง่เน้นพนัธกจิ	 (Mission	 -	Oriented	
Culture)	หมายถงึ	วฒันธรรมองค์การทีอ่งค์การมกีารก�าหนด
เป้าหมายไว้อย่างชัดเจนและสมาชิกในองค์การได้	 ยอมรับ 
รับรู้	 และเข้าใจต่อเป้าหมาย	 และปฏิบัติงานได้สอดคล้อง 
กบัเป้าหมายองค์การ	 การมุง่เน้นผลส�าเรจ็ของงานมากกว่า
วธิกีารปฏบิตั	ิ (Denison	&	Mishra,	 1995)	 (Daft,	 2008) 
(O’	Reilly,	et	al.,	1991)	








หรือ	 เพื่อนร่วมวิชาชีพภายในองค์กร	 เช่น	 การฝึกอบรม 
การถ่ายทอดความรูจ้ากผู้มปีระสบการณ์	 การประชุม	 และ 













(Knowledge	 Application)	 (Dalkir,	 2005)	 ทั้งนี้	 การ 
แบ่งปันความรูส้ามารถแบ่งตามประเภทของการของความรู้
ได้	2	ลักษณะ	ได้แก่








ประสบการณ์ร่วมกนั	 เช่น	 ท�างานเป็นทมี	 ชมุชนนกัปฏบิตัิ	
ระบบพ่ีเล้ียง	 การสัมมนา	 และการจัดเวทีการแลกเปล่ียน 
เรยีนรู	้เป็นต้น	(Nonaka	and	Takeuchi,	1995;	Polanyi,	
1966)
	 2.	การแลกเปลี่ยนเรียนรู ้ที่ชัดแจ้ง	 (Explicit	
Knowledge	Sharing)	เป็นความรูท้ีส่ามารถปรากฏชัดเจน
อยู่ในรูปแบบของ	 ส่ือ	 สัญลักษณ์	 หนังสือคู่มือ	 เอกสาร 
ฐานข้อมลู	ซึง่การแลกเปล่ียนความรูช้นดินีจ้ะมุง่เน้นไปในการ
ถ่ายทอดความรู้ลงบนส่ือความสามารถในการเข้าถึงข้อมูล 


































	 ส่วนการศึกษาของ	Wood	 (2005)	 ศึกษาปัจจัย 
ท่ีมีอทิธพิลต่อการจดัการความรูท้ีม่ปีระสทิธผิลในหน่วยงาน	




















ซ่อนเร้นหรือความรู ้โดยนัย	 มีค่าเฉลี่ยอยู ่ในระดับมาก 
ส่วนผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง
การจัดการความรู้	 กับวัฒนธรรมองค์การขององค์กรภาค
เอกชน	 ปรากฏว่ารูปแบบการจัดการความรู ้	 (มิติการม ี
ส ่วนร ่วม	 ( Involvement) 	 มิ ติความเหนียวแน ่น	
(Consistency)	 มิติความสามารถในการปรับตัวหรือ
เปลี่ยนแปลง	 (Adaptabil ity)	 และมิติภารกิจหลัก 
(Mission)	 มีความสัมพันธ์กับลักษณะวัฒนธรรมองค์การ 





















	 สมมติฐานที่	 1a	 วัฒนธรรมองค์การมีอิทธิพลต่อ 
การแบ่งปันความรูใ้นองค์การ












งานของบคุลากร (Work Performance) 
	 จากการศึกษาค้นคว้ารวบรวมเอกสารที่ได้มีผู้เสนอ
นยิามของการวดัผลการปฏบิตังิานอย่างมากมาย	Plowman	





















กับผู้บริหาร	 และ	 ระดับปฏิบัติการ	 ผลการศึกษา	 พบว่า	
วัฒนธรรมองค์การมีอิทธิพลอย่างมากต่อผลการปฏิบัติงาน



































	 สมมติฐานที่	 2	 การแบ่งปันความรู้ในองค์การมี
อทิธิพลทางบวกต่อผลการปฏิบติังาน
	 สมมติฐานที่	 3	 การแบ่งปันความรู้ในองค์การเป็น
ตัวแปรกลางของวัฒนธรรมองค์การต่อผลการปฏิบติังาน
 3.5 แนวคิดและทฤษฎีทีเ่ก่ียวกับความไว้วางใจใน


























วฒันธรรมองค์การและการแบ่งปันความรู	้ Hsiu	 -	 Fen	 et	
al.,	 (2007)	 พบว่า	 ความไว้วางใจเป็นเป็นสิง่ทีเ่พิม่การแลก
เปลีย่นความรู	้โดยความไว้วางใจทีม่ากข้ึนส่งเสรมิให้การแบ่ง












































 I 11 
4. ระเบียบวิธีวิจัย
 4.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ส�าหรับการวิจัย





วิทยากร	 จ�านวน	 499	 คน	 นักวิเคราะห์นโยบายและแผน 
56	 คน	 นักประชาสัมพันธ์	 จ�านวน	 73	 คน	 นักวิชาการ
คอมพวิเตอร์	จ�านวน	63	คน	และนกัวชิาการเงนิและบญัช	ี
จ�านวน	51	คน	วเิทศสมัพนัธ์	จ�านวน	123	คน	นกัทรพัยากร









ท้ังส้ิน	 344	 คน	 จากนั้นใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิ	







 4.3 เครือ่งมอืทีใ่ช้ในการเกบ็ข้อมลู การวจิยัครัง้นี้
เป็นการวิจัยเชิงส�ารวจ	 ซึ่งมีเคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บข้อมูล 




เนือ้หาและโครงสร้างแบบสอบถามออกเป็น	 2	 ส่วน	 ได้แก่
ส่วนที	่1	ข้อมลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม	ได้แก่	เพศ	อาย	ุ
ระดับการศกึษา	 ต�าแหน่งงาน	 โดยลกัษณะค�าถามเป็นแบบ
เลอืกตอบ	 (Check	 List)	 ส่วนที	่ 2	 ข้อมลูตวัแปรมีท้ังหมด 
4	ตอน	ได้แก่	ตอนที	่1	วฒันธรรมองค์การ	(Organization	
Culture)	 เป็นการประเมินการรับรู ้เกี่ยวกับวัฒนธรรม
องค์การ	 จ�านวน	 20	 ข้อ	 ตอนที่	 2	 การแบ่งปันความรู้ใน
องค์การ	(Knowledge	Sharing	)	จ�านวน	6	ข้อ	ตอนที	่3 
ผลการปฏบิตังิาน	(Work	Performance)	จ�านวน	8	ข้อ	และ
ตอนที่	 4	 ความไว้วางใจในเพื่อนร่วมงาน	 (Trust)	 จ�านวน 
6	 ข้อ	 ค�าถามตอนที่	 1-4	 เป็นค�าถามแบบมาตราส่วน 
ประมาณค่า	 (Rating	 Scale)	 แบ่งระดับการวัดออกเป็น 
5	 ระดับ	 โดยระดับที่	 1	 หมายถึงเห็นด้วยน้อยที่สุดถึง 
ระดับ	5	หมายถงึเห็นด้วยมากทีสุ่ด





คือ	 0.7	 (Hair,	 2006)	 จากข้อค�าถามแบบสอบถามทัง้หมด	
40	 ข้อ	 แยกเป็นตัวแปรวัฒนธรรมองค์การ	 (OC)	 จ�านวน 
20	 ข้อ	 ประกอบด้วย	 =	 วัฒนธรรมองค์การแบบปรับตัว	
(Adaptability	Culture:	OC1)	วฒันธรรมองค์การแบบเรยีน





ความเชือ่มัน่	 (Coefficient	Of	 Reliability)	 เท่ากบั	 0.88	 
ตวัแปรการแบ่งปันความรู้ในองค์การ	(KS)	จ�านวน	6	ข้อ	มค่ีา 
สัมประสิทธ์ิของความเช่ือมัน่	(Coefficient	of	Reliability)	
เท่ากับ	 0.89	 และตัวแปรผลการปฏิบัติงาน	 (WP)	 จ�านวน 
8	 ข้อ	 มีค่าสัมประสิทธ์ิของความเชื่อมั่น	 (Coefficient	 of	
Reliability)	 เท่ากับ	 0.85	 ส่วน	 ตัวแปรความเชื่อมั่นใน 
เพ่ือนร่วมงาน	 (Trust)	 จ�านวน	 6	 ข้อ	 มค่ีาสัมประสิทธ์ิของ
ความเชื่อมั่น	 (Coefficient	 of	 Reliability)	 เท่ากับ	 0.86 
ตามล�าดับ












วิเคราะห์การถดถอย	 พหุคูณ	 (Multiple	 Regression	
Analysis)	เพือ่วเิคราะห์อทิธพิลของตวัแปร	
	 ส�าหรับการทดสอบความเป็นตัวแปรคั่นกลาง	












	 จะได้อิทธิพลทางตรงของ	X	 ที่มีต่อ	Med	 คือ	 ค่า 
a	Med	=	μ2+	aX	+	ε2
	 ข้ันที	่3	 การวิเคราะห์การถดถอยอิทธิพลของ 
ตัวแปรอิสระ	 (X)	 และ	 อิทธิพลของตัวแปรส่งผ่าน	 (Med) 
ทีม่ต่ีอตวัแปรตาม	(Y)











	 3.	พจิารณาค่า	 a	 หรอื	 ค่า	 b	 แล้วไม่พบนยัส�าคญั 
ทางสถติิ
	 ส� าหรับการทดสอบความเป ็นตัวแปรก�า กับ	
(Moderator)	 ซึ่งตัวแปรเชิงปริมาณที่ท�าหน้าที่เป็นตัวแปร 






	 ขั้นตอนที่	 1	 การวิเคราะห์การถดถอยอิทธิพล 
ของตัวแปรอสิระ	(X)	ทีม่ต่ีอตัวแปรตาม	(Y)
	 ขั้นตอนที่	 2	 การวิเคราะห์การถดถอยอิทธิพลของ 
ผลคณูตวัแปรอสิระกบัตวัแปรก�ากบั	(X*Mod)	ทีม่ต่ีอตัวแปร
ตาม	(Y)
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พิจารณาร่วมกับค่า	 VIF	 เพ่ือทดสอบ	Multicollinearity 





ตารางที ่1  ค่าเฉลีย่	ค่าความเบีย่งเบนมาตรฐาน	และการวเิคราะห์ความสัมพันธ์ของตัวแปร
	 ตวัแปร	 OC1	 OC2	 OC3	 OC4	 KS	 WP	 Trust	 VIF
ค่าเฉลีย่	 3.55	 3.62	 3.66	 3.64	 3.78	 3.90	 3.88
ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน	 0.44	 0.52	 0.53	 0.49	 0.54	 0.42	 0.51
วฒันธรรมองค์การ		 	 	 	 	 	 	 	
แบบเน้นการปรบัตวั	(OC1)	 	 	 	 	 	 	 	 1.491
แบบเรยีนรูแ้ละพฒันาตน	(OC2)	 0.49**	 	 	 	 	 	 	 1.740
แบบสนบัสนนุและให้การร่วมมอื	 0.51***	 0.56**	 	 	 	 	 	 1.878
(OC3)
แบบมุง่เน้นภารกจิ	(OC4)	 0.41***	 0.53**	 0.57**	 	 	 	 	 1.664
การแบ่งปันความรู	้(KS)	 0.35**	 0.43**	 0.50**	 0.47**	 	 	 	 1.00
ผลการปฏบิตังิาน	(WP)	 0.38**	 0.36**	 0.48**	 0.45**	 0.49**	 	 	 1.00
ความไว้วางใจ	(Trust)		 0.36**	 0.39**	 0.52**	 0.40**	 0.60**	 0.47**	 	 1.00
**	p	<	0.001
ตารางที ่2  การวเิคราะห์ความถดถอยเชงิพหุ
 ตวัแปรต้น	 สมมติฐานการวิจยั/ตัวแปรตาม
	 1a	 1.1a	-	1.4	a	 1b	 2	 3		 4
	 KS		 KS	 WP	 WP	 WP	 KS







การแบ่งปันความรูใ้นองค์การ	(KS)	 	 	 	 0.491**	 0.371**
OC*Trust	 	 	 	 	 	 0.665**
Adjusted	R	2	 0.303	 0.310	 0.278	 0.239	 0.333	 0.441
*	p	<	0.05	**	p	<	0.01
14 I 
	 จากตารางที	่ 2	 ผลการวเิคราะห์การถดถอยเชงิพหุ
เพือ่ทดสอบสมมตฐิาน	ซึง่สามารถอธบิายได้	ดงันี้




	 สมการท่ี	 1.1a	 วฒันธรรมองค์การแบบการปรบัตวั 
มีอิทธิพลทางบวกต่อการแบ่งปันความรู้ในองค์การอย่างมี 
นัยส�าคัญทางสถิติ	 (β=0.050,	 p>0.05)	 โดยสามารถ
พยากรณ์ได้ร้อยละ	 30.3	 จากผลการวิจัยไม่เป็นไปตาม
สมมตฐิานที	่1.1a
	 สมการที่	 1.2a	 วัฒนธรรมองค์การแบบการเรียนรู้
พัฒนาตนมีอิทธิพลทางบวกต่อการแบ่งปันความรู ้ใน 


























ทางสถิติต่อการแบ่งปันความรู ้	 (β=0.552,	 p<0.01) 
3)	การแบ่งปันความรูใ้นองค์การมีอทิธิพลต่อผลการปฏิบติังาน
อย่างมนียัส�าคญัทางสถติ	ิ(β=0.491,	p<0.01)		4)	น�าตวัแปร
คั่นกลางเข้าร่วมสมการ	 พบว่า	 ค่าเบต้า	 (β)	 มีค่าลดลง 
อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติ	 (β=0.371,	 p<0.01)	 เมื่อ 
เปรียบเทียบกับค่าเบต้า	 จากสมการที่	 1a	 (β=0.552,	
p<0.01)	 แสดงว่า	 การแบ่งปันความรู้เป็นตัวแปรส่งผ่าน	
แสดงว ่าตัวแปรคั่นกลางมี อิทธิพลเพียงบางส ่วนต ่อ 








กับตัวแปรตาม	 พบว่า	 1)	 วัฒนธรรมองค์การมีอิทธิพล 
ต่อการแบ่งป ันความรู ้อย ่างมีนัยส�าคัญ	 (β=0.552,	 
p<0.001)	 2)	 ความไว้วางใจมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความ 
สัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การ	 (OC*	 Trust)	 กับการ 
แบ่งปันความรู้	 อย่างมีนัยส�าคัญ	 (β=0.665,	 p<0.001) 
3)	 พิจารณาแล้วค่าเบต้าของอิทธิพลเชิงบวกต่อความ 
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มีประสิทธิภาพ	 ซึ่งขัดแย้งกับงานวิจัยของ	 Bing	 Li	 et	 al.	
(2013)	พบว่า	วฒันธรรมองค์การแบบปรบัตวั	(Adaptability)	































Lopez	 et	 al.	 (2004)	พบว่าวัฒนธรรมการร่วมแรงร่วมใจ 
ส่งผลในทางบวกต่อการเรียนรู้ขององค์การในส่วนของการ
แบ่งปันความรู้	 เพื่อการเรียนรู้และสนับสนุนการท�างาน 
และงานวิจัยของ	 Wen.	 B.	 L.	 (2008)	 ที่สอดคล้องกับ 

















































Matthews	 and	 Shulman	 (2001)	 ทีพ่บว่า	 การแบ่งปัน
ความรู ้ของบุคคลท่ีแตกต่างกันสามารถช่วยกันคิดค้น






























บรรลุเป้าหมาย	 (Eisnberger,	 Huntington,	 Hutchison,	


















พัฒนาตน	 สร้างการเรยีนรูร่้วมกัน	 ท�างานเป็นทมี	 และร่วม
กนัท�างานให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ	ท�าให้บคุลากรรูสึ้ก
ว่าต้องการแบ่งปันความรู้มากขึ้น	 โดยหากบุคลากรมีความ 
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